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El presente tema de tesis tiene por objeto determinar la relación entre el supervisor 
autocrático y el supervisor democrático en la empresa de transportes MARWILL E.I.R.L. 
que se dedica al transporte de carga pesada como por ejemplo leche evaporada en la 
planta de la empresa GLORIA S.A. Esta investigación es de tipo descriptivo-correlacional, 
de diseño no-experimental, de campo y transversal. Para la obtención de la información se 
utilizó tres técnicas: un test de evaluación para los supervisores, cuestionario de evaluación 
del estilo de supervisión, y la técnica de la observación con el instrumento Ficha de 
observación del comportamiento seguro. La muestra estuvo conformada por 20 
conductores de vehículos pesados de la empresa de transportes Marwill. Se llegó a las 
siguientes conclusiones: entre el estilo de supervisión democrático y comportamiento 
seguro existe correlación significativa alta, y entre estilo de supervisión autocrática y 
comportamiento seguro se halló correlación significativa baja, Por tanto, se aprueba la 
hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula, de aquí que para mejorar el 
comportamiento seguro en la empresa Marwill, se debe promover más la supervisión de 
estilo democrático y reducir la supervisión de estilo autocrático. 













The objective of this thesis is to determine the relationship between the autocratic 
supervisor and the democratic supervisor in the transport company MARWILL E.I.R.L. 
which is dedicated to the transport of heavy cargo such as evaporated milk in the plant of 
the company GLORIA S.A. This research is descriptive-correlational, non-experimental, 
field and cross-sectional. Three techniques were used to obtain the information: an 
evaluation test for the supervisors, a questionnaire for the evaluation of the supervisory 
style, and the technique of observation with the instrument. The sample consisted of 20 
drivers of heavy vehicles from the Marwill transport company. The following conclusions 
were reached: between the style of democratic supervision and safe behavior there is a 
high significant correlation, and between autocratic supervision style and safe behavior, a 
low significant correlation was found. Therefore, the research hypothesis is approved and 
the hypothesis is rejected null, hence, to improve the safe behavior in the Marwill company, 
more democratic style supervision should be promoted and autocratic style supervision 
reduced. 
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Las empresas   hoy en día se han dado el esfuerzo y dan su compromiso de buscar nuevas 
alternativas que faciliten el trabajo de las empresas tratando de reducir costos, capital, 
personal de trabajo, tiempo y enfocando su atención en la seguridad de sus colaboradores. 
Todo ello impulsado a la continua mejora en los bienes y servicios que hacen notar a sus 
clientes y empleados. La mayoría de gerentes y dueños  están dando pasos para mejorar  
sus empresas, haciendo  lo que hacen mejor, reasignando recursos según las nuevas 
necesidades y delegando todo lo demás en aquellos que son los mejores en sus 
respectivas funciones, como los supervisores de la empresa de transportes MARWILL 
E.I.R.L son una de las piezas fundamentales para que los conductores de dicha empresa 
trabajen de la mejor manera, más seguros y con el comportamiento correcto al momento 
de desempeñarse en su trabajo. Este comportamiento será influenciado por los dos estilos 
de supervisión que se dará en horas de trabajo estos son el estilo autocrático y 
democrático. 
En nuestra investigación se observarán los aspectos de suma importancia para este 
proyecto, como algunas definiciones, diferencias, estados del arte relacionados a esta 
investigación. Desarrollo y resultados para poder aplicar y mejorar el estado actual de la 





Para llevar a cabo el objetivo de esta investigación se desarrolló el siguiente procedimiento: 
En el capítulo I se define la problemática observada en la empresa, así como la definición 
de los objetivos a alcanzar con este trabajo para la organización que no es otra cosa que 
demostrar que tipo de estilo es el que más se apega a un comportamiento seguro. Se 
determinó también la justificación, los alcances y limitaciones y la hipótesis a probar con la 
presente investigación. 
El capítulo II contempla las definiciones teóricas que servirán de bases para modelar el 
trabajo de investigación, se definieron las principales palabras claves  
Para el capítulo III se tomó un número importante de antecedentes nacionales e 
internacionales en el estado del arte que ayudan a contextualizar el tema de investigación. 
En el capítulo IV se definió el método, diseño, población, muestra, las técnicas y la 
Operacionalización de variables que se usara en la presente investigación.  
En el capítulo V se desarrolló el estudio del caso, la realidad del área que se estudió, la 
realidad actual de la empresa junto a la realidad en seguridad y las actividades que ejerce 
la empresa. 
En el capítulo VI se analizó y se hizo la estadística de todos los resultados encontrando la 
correlación de las variables para poder sacar las recomendaciones y conclusiones de esta 
investigación. 
Por último, se da una propuesta de mejora en temas de seguridad, salud en el trabajo para 
que la empresa de transportes Marwill pueda desarrollarlas e incluirlas en su programa 
anual de capacitaciones, donde podría ayudar a minimizar los comportamientos del 











1.1. Descripción de la realidad problemática 
En el Perú, lamentablemente cada año se suscitan incidentes y accidentes de 
trabajo con relación a los comportamientos de los trabajadores, los cuales en 
muchas ocasiones resultan en pérdidas humanas.  
De acuerdo a varias fuentes de investigación se sabe que el supervisor de 
seguridad influye mucho en el comportamiento o cómo reaccionan los trabajadores 
en su espacio laboral mediante las ordenes de su supervisor ya que depende 
mucho  la seguridad de su comportamiento es por eso  que nace esta idea de 
interrelacionar estos tipos de supervisión y como los trabajadores lo asimilan ya que 
en el trabajo de dicha empresa  y en muchos otros lados solo reaccionan a uno de 
los estilos y causa duda con propósito de querer investigar, conocer y dar solución 
a estos comportamientos y reducir incidentes y accidentes. 
En la empresa de transportes Marwill la situación con respecto a este punto no es 
muy diferente. Se ha observado que los trabajadores de la empresa frecuentemente 
reaccionan en algunos de manera negativa a la seguridad cuando sus supervisores 
ejercen sobre ellos un mando de características cercanas a un estilo autocrático. 





cuando un estilo de mando democrático está presente en la interacción con el 
personal. 
Basados en esta observación se encuentran dos supervisores cada uno con distinto 
estilo de supervisión estos estilos se identificaron mediante un cuestionario que 
evalúa al supervisor para intentar establecer si efectivamente lo observado se 
correlaciona con las variables de los diferentes estilos de mando y el 
comportamiento en respuesta de los trabajadores, y determinar cuál es el grado de 
esta correlación. 
2. Preguntas de la Investigación. 
2.1. Pregunta principal de investigación 
¿Existirá una correlación directa entre el estilo de supervisión y el comportamiento 
con relación a la seguridad de los conductores de la empresa de transportes 
Marwill? 
2.2. Preguntas secundarias de investigación 
 ¿Existen diferentes estilos de supervisión que se pueden adoptar al momento de 
monitorear y gestionar a las personas? 
 ¿Cómo se podrá medir el nivel de comportamiento con respecto a la seguridad de 
los trabajadores de la empresa Marwill? 
 ¿Cómo afectará el estilo de supervisión autocrático, en el comportamiento de los 
trabajadores y su relación con la seguridad? 
 ¿Cómo afectará el estilo de supervisión democrático, en el comportamiento de los 







3. Objetivos de la investigación 
3.1. Objetivo general 
Establecer la correlación que existe entre el estilo de supervisión y cómo afecta en 
el comportamiento con relación a la seguridad de los conductores de la empresa de 
Transportes MARWILL E.I.R.L. 
3.2. Objetivos específicos 
 Precisar los estilos de supervisión que hay en la empresa de Transportes Marwill. 
 Analizar y medir el nivel de comportamiento seguro de los conductores de la 
empresa de transportes Marwill. 
 Determinar la relación que existe entre el estilo de supervisión autocrático y el 
comportamiento seguro. 
 Determinar la relación que existe entre el estilo de supervisión democrático y el 
comportamiento seguro. 
 
4. Hipótesis  
Es probable que el estilo de supervisión de la empresa de transportes MARWILL E.I.R.L. 
influya en el comportamiento con relación a la seguridad de los trabajadores. 
 
5. Justificación e importancia 
5.1. Metodológica 
Se demostrará el valor y la importancia de la metodología empleada, la cual servirá 







Mediante esta evaluación de relación de supervisores se busca la participación 
activa de la organización y de los empleados con el fin de conocer el tipo de estilo 
de supervisión que lo trabajadores prefieren. Donde los beneficiados será los 
trabajadores sus familias y la organización.  
 
6. Alcances y limitaciones 
6.1. Alcances 
La investigación abarca únicamente a la empresa de transportes MARWILL E.I.R.L. 
dedicada al rubro de transportes en carga pesada en el sector industria para la 
mediana y gran empresa y a sus conductores. 
6.2. Limitaciones 
La principal limitación será el tiempo disponible de los trabajadores y el muestreo, 























2.1. MARCO TEÓRICO 
2.2. TEMAS DE SEGURIDAD  
2.2.1. Seguridad 
Es la adaptación de un grado de ingeniería un buen sistema de capacitación y 
del sentido común   lo cual permiten al trabajador desempeñarse de manera 
segura para cualquier tipo de trabajo y así evitar incidentes y accidentes [1].  
2.2.2. Peligro 
Situación u objeto que tenga el potencial de ocasionar daños a las personas 
y/o trabajadores, medio ambiente y proceso o actividades que se encuentren 
realizando en el ambiente de trabajo que conlleve a pérdidas económicas de 
tiempo y salud [2].  
2.2.3. Riesgo 
Es la probabilidad por severidad o consecuencia donde el peligro se puede 
materializar en distintas formas y provoque pérdidas humanas o daños 





consecuencia del peligro y que daños le puede ocasionar ese peligro al 
trabajador, medio ambiente o proceso.  
2.2.4. Accidente   
Suceso no deseado, con potencial de riesgo que pueda causar lesiones leves, 
graves o fatales a las personas en su trabajo o a la población. Es accidente de 
trabajo toda actividad repentina que sobrevenga por un acto del trabajador o 
por condiciones de trabajo [1]. Accidente de trabajo es aquel evento que todo 
empleador quiere evitar en su empresa. 
2.2.5. Incidente  
Suceso con potencial de riesgo, pero sin pérdidas, en lo que el trabajador o 
personas aledañas sufran lesiones corporales y donde solo se dan cuidados 
de primeros auxilios [2].  Incidente de trabajo se define como el “casi sucedió”, 
es un evento donde no conlleva perdidas de salud, pero si puede tener pérdidas 
económicas y de tiempo. 
2.2.6. Seguridad industrial 
En la actualidad seguridad industrial se refiere más que todo al bienestar 
personal del trabajador junto con un ambiente de trabajo ideal y condiciones 
seguras, donde el sistema económico y el valor de la seguridad en tema de 
costos es importante para poder realizar un mejor detalle imagen de innovación 
y filosofía [3]. La seguridad industrial es velar por la integridad física, química, 
biológica, ergonómica y psicosocial del trabajador. 
2.2.7. Prevención de accidentes  
Proviene de investigar, evaluar y dar una mejora a todas las condiciones y 
factores de trabajo, aplicando todos los conocimientos y métodos específicos 





2.3. TEMA DE SUPERVISION  
2.3.1. Supervisión 
La supervisión es un factor significativo y esencial en la elaboración y cuando 
se va implementando un proyecto. Es el momento en el que se va a modificar 
la finalidad por la cual se ha organizado y realizado el mismo, se puede 
comprobar que va por buen camino la realización del proyecto por lo que tiene 
como objetivo principal, controlar, mejorar y hacer más eficaz el 
desenvolvimiento de los colaboradores [4].  
2.3.2. Supervisor 
Es la columna vertebral de la organización. Su ámbito de responsabilidad 
según [5] es bastante singular: 
 La persona que representa a una autoridad superior. 
 La persona que evalúa situaciones y condiciones para emitir juicios sobre el 
terreno sin favor, prejuicio o temor. 
 La persona que responde a cualquier y todas las situaciones. 
 La persona que debe galvanizar los esfuerzos de muchos para alcanzar los 
objetivos establecidos 
 La persona que debe asignar tareas y garantizar el cumplimiento y la calidad 
constante.  
 La persona que es responsable y, por lo tanto, la primera reacción en línea 
para asumir tanto la buena como la mala 
 Finalmente, la persona que debe tomar una decisión de gestión en función 






2.3.3. Estilos de supervisión 
Se puede observar que la supervisión es un sistema difícil con distintas 
funciones incorporando reglas para dirigir una mejor y más moderna forma de 
supervisión [4]. Dentro de todo esto también existen distintos estilos de 
supervisión y se definen de la siguiente manera: 
a. Estilo Autocrático 
Común de supervisores autocráticos, que, sin dialogar con ninguno de sus 
trabajadores, indican u ordenan lo que se debe realizar, de qué manera y en 
qué fecha con un estilo terminante [4]. Distinguido por una personalidad 
exagerada en las formas en las que decide hacer o decir algo. 
b. Estilo Democrático 
Distinguido del supervisor que permite que los colaboradores tomen parte 
en la investigación de la problemática y de la solución. Motiva a los 
trabajadores para que intervengan en la toma de alguna decisión [4]. Es 
claro y conciso en sus palabras y corrobora si el trabajo ha sido desarrollado, 
congratulando al que lo merezca. 
c. Estilo Liberal 
El supervisor no desempeña dominio del problema, se inclinan a que sus 
trabajadores realicen lo que consideran a favor y deja que las cosas 
continúen su propio camino. En especulación y en forma rápida se puede 
suponer que el mejor estilo de supervisión es el democrático, sin embargo, 
al igual que los métodos de supervisión el supervisor tendrá que definir que 
estilo tendrá que aplicar según el comportamiento del o los trabajadores que 






d. Los Individuos Hostiles 
Su repulsa se encamina mejor dirigiéndose a ellos de una forma autoritaria. 
El sistema autocrático encamina su combatividad y enfoca en redirigirla a 
unos objetivos que sean constructivos. Resulta efectivamente raro que la 
otra forma de ser de la persona que discute realmente ante 
el modo autocrático sea ciertamente lo contrario a hostil – la persona que 
depende. Esta necesita una gestión firme [6]. 
2.3.4. Funciones del Supervisor  
A. Proyectar 
Se debe planear la labor del trayecto, administrar la anticipación y 
el mandato, considerando los medios y el plazo para realizarlo, de 
igual manera el nivel de eficiencia de sus ayudantes. Planificar en 
el estrecho, moderado y largo plazo es uno de las 
características elementales para que un supervisor se sienta realizado y con 
éxito [6]. 
B. Dirigir 
Esta actividad abarca la designación de superioridad y la toma 
de decisiones, lo que involucra que la persona encargada de la supervisión 
tiene que comenzar con los buenos tratos, tratando que sus indicaciones 










Esta actividad le delega al supervisor el compromiso de ir mejorando 
permanentemente a sus trabajadores, desenvolviendo sus aptitudes en el 
trabajo, estudiando y analizando distintas maneras de trabajo y creando 
planes de capacitación para el personal que recién entra y para los que 
están tiempo, así se incrementaran los diferentes grados de eficiencia de 
sus trabajadores, incentivara hacia el trabajo, elevaran el trabajo 
satisfactorio y se llegara a lograr un trabajo exitoso [6]. 
D. Controlar 
Se refiere a hacer que aumente el nivel de moralidad sobre seguridad en 
sus trabajadores para uno por uno sea capaz de dirigir su gestión, 
desempeñándose después el supervisor como justificador de todos los 
puntos objetivos que se planteó. Supervisar involucra dar control. El 
supervisor tiene que evaluar periódicamente para poder reconocer en qué 
nivel los planes se están recibiendo por su persona o por la dirección de la 
empresa [6]. 
2.3.5. Principios del Supervisor 
Las veces que el supervisor actúa como se debe, su labor puede darse tanto 
de manera resumida como generalizada y en dos clases de responsabilidades 
extremadamente amplias que, en su labor verdadera, son básicamente 
dimensiones distintas de una sola actividad; es imposible realizarse una 
actividad sin la otra. Estas dimensiones son perseguir los principios de la 
supervisión y agregar los métodos o técnicas de la supervisión. Los dos deben 





Los principios son básicamente las normas por las cuales se guía y encamina 
para poder laborar un supervisor, hay quienes las ven como rutas por medio de 
las cuales el supervisor da un paso de una situación a otra; administran las 
acciones [4]. 
Dentro de los principios se encuentran: 
 La motivación: Para que un trabajador le ponga empeño a su trabajo es 
necesario que tenga en la mira sus objetivos claros (de racionalidad y de 
emociones) para poder llegar a realizarlo. Debe haber dos factores como la 
fuerza o impulso que lo lleven a realizar y concretar la acción. 










 Información: Es imposible pedir el máximo desempeño de un trabajador que 
no se le da las capacitaciones o se le llena de información del desarrollo del 
mismo. Todo trabajador de una organización muy independientemente del 
grado de conocimiento que él tenga, es necesario que sea capacitado de todo 
lo necesario a la labor que el desarrolla [14]. 
 La libertad del trabajador y oportunidad de desarrollo: El colaborador 
necesita muchas veces sentirse libre en el desarrollo de sus actividades, para 
que se sienta comprometido con él, como algo de su propiedad y se 
desempeñe en el en su máxima potencia. Todo trabajador quiere encontrar la 
oportunidad del crecimiento personal y ésta es una forma de lograrlo. [14]. 
 Aprendizaje: Se descarta esperar una obediencia eficaz de una tarea, si al 
trabajador no se le ha dado los conocimientos adecuados para ejecutar su 
trabajo de la manera en que se le considere eficiente. Al trabajador se le debe 
hacer llegar y entender toda la información, si es necesario sobre la tarea o 
tareas a realizar, de manera que cuando el realice su trabajo sea eficiente 
[14]. 
 Gratitud: Difícilmente es que un trabajador realice su labor con su máxima 
potencia y capacidad si está pensando que al terminar sus esfuerzos no serán 
tomados en cuenta y reconocidos. Las personas desarrollan una función 
siempre con el pensamiento, deseo o aspiración de que lo que realice sea 
reconocido de la mejor manera, de ahí que el supervisor debe reconocer a 
cada trabajador por el esfuerzo realizado [14]. 
 La representación: El colaborador se va sentir comprometido con su 






 El orden: El resultado del esfuerzo de un número de trabajadores será 
inferido a la suma total de los esfuerzos de cada uno, y por lo tanto eficiente 
2.3.6. Características básicas del Supervisor 
 De acuerdo con [5] indica que las características básicas del supervisor son: 
a) Conocimiento del Trabajo: Se entiende por esto que el supervisor debe 
saber sobre la tecnología que se utiliza y la función que supervisa, las 
propiedades de todos los materiales que se utilizan o están presentes, el 
nivel de calidad que se desea, los costos que se esperan, todos los procesos 
de trabajo que sean indispensables y necesarios, etc. 
b) Conocimiento de sus Responsabilidades: Este punto es de mucha 
incumbencia, porque esta involucra que la persona encargada o con el cargo 
de supervisor tiene que estar familiarizado con todo lo que corresponde 
programa anual de seguridad, su nivel de autoridad, sus lazos con otras 
personas e interacciones con otras áreas. 
c) Habilidad Para Instruir: El supervisor tiene la capacidad de capacitar a sus 
trabajadores para poder alcanzar los resultados esperados. Toda 
información y toda instrucción que les brinda a sus trabajadores, tienen que 
ser muy entendibles y exactas. 
d) Habilidad Para Mejorar Métodos: La persona que tiene el cargo de 
supervisor tiene fructificar de una manera muy positiva de todos los recursos 
humanos, materiales, personal técnico y todo lo demás que la empresa le 
facilidad, actuando de manera estricta en toda su gestión para que de tal 
forma se realice de la mejor manera que esta pueda darse, de tal manera 






e) Habilidad para Dirigir: La persona encargada de cumplir el papel de 
supervisor tiene que llevar la delantera de una manera convincente y dar 
confianza necesaria para poder alcanzar que los trabajadores crean y 
confíen en el en todo momento 
2.3.7. Características personales de los Supervisores 
Para que un supervisor pueda realizar sus actividades profesionalmente de 
manera exitosa en el ámbito laboral, no es suficiente que tenga muchos 
conocimientos o variedad de estudios, puesto que la exigencia de este cargo 
involucra una serie de características personales con las cuales la persona 
alcanzara complementarse y tener un exitoso desarrollo en sus mandados, por 
lo que a continuación se presentan dichas características según [4]: 
 Tener las ganas y mucha energía  
 Tener la capacidad para liderar. 
 Tener el potencial de lograr buenas relaciones personales. 
 Saber absolutamente todo sobre su trabajo. 
 Tener la habilidad para trabajar al ritmo y tener un buen trabajo. 
 Habilidad para poder enseñar. 
 Potencial para dar solución a todos los problemas. 
 Ser dedicado y dar confianza en su trabajo. 
 Buena actitud hacia los administrativos. 
 Buena disciplina. 






2.4. TEMAS DE SBC 
2.4.1. Seguridad Basada en el Comportamiento 
La SBC es una herramienta de gestión que su principal objetivo es estar 
observando continuamente los actos y las conductas seguros en el lugar  donde 
laboran  con la finalidad de dar refuerzo, mejorar el desenvolvimiento  y el 
comportamiento seguro de todas las personas o trabajadores que son 
miembros de una organización, las conductas y las actitudes que tienen todas 
las personas, son un tema muy difícil y al mismo tiempo tiene mucha 
importancia por lo que todas las empresas y organizaciones están conformadas 
por personas [7]. 
2.4.2. Comportamiento 
Es la manera en que un individuo se expresa. Se refiere al reaccionar de 
las personas u organismos frente a los impulsos y en concordancia con todo lo 
que rodea. 
Es de mucha importancia señalar que toda persona tiene un comportamiento 
que se deja influenciar por una variedad de elementos. En conclusión, se 
establece que aquel comportamiento estará influenciado tanto por el nivel de 
cultura que tenga la persona como por las normas sociales que existen a su 
alrededor y la actitud que presente en todo momento [6]. 
2.4.3. La teoría tricondicional del comportamiento seguro y la Seguridad 
Basada en el Comportamiento. 
Según esta teoría del Comportamiento mencionado, para que un trabajador se 
desenvuelva en su trabajo de forma segura tienen que darse tres condiciones:  
 Primera debe PODER;  





 Tercera debe QUERER trabajar seguro [8]. 
Según la Teoría Tricondicional del Comportamiento Seguro, para que una 













Fuente: L. Dolores 
Todas las condiciones son indispensables y ni siquiera una de ellas será 
satisfaciente. Este tipo de modelo, permite identificar para realizar una correcta 
incorporación y planeación.  Permite identificar de qué forma se debe accionar 
y qué debemos hacer para prevenir [7]. 
La Seguridad BC, del punto de la Psicología de la Seguridad y Salud Laboral 
es un apoyo de la administración encaminada a establecer, mantener 
incrementar una forma de actuar segura. La SBC permite desenvolverse sobre 
el Factor Humano, acerca del “tener las ganas y querer trabajar con seguridad”. 






Trata de enseñar a los trabajadores y establecer en los principios básicos de la 
prevención de riesgos laborales de manera que la seguridad y salud se 
convierta en un valor de todas las personas y como un valor muy significativo 
de la organización [7]. 
De esa forma este procedimiento se puede aplicar a todas las 
organizaciones donde cuenten con un SGP establecido, donde las condiciones 
de seguridad e higiene estén por encima, donde se haya fortalecido a los 
colaboradores sobre los riesgos, su reconocimiento, la medida preventiva y 
protectora aplicable. Es decir, empresas donde da la facilidad el ambiente para 
poder trabajar seguro y sus colaboradores saben cómo trabajar seguro. Este 
procedimiento no tiene mucha validez en empresas con equipos, maquinaria, 
condiciones ambientales deficientes, métodos de trabajo inseguros [7]. 
2.4.4. Siete Principios de la Seguridad Basada en el Comportamiento. 
Geller es uno de los más importantes investigadores y proclamador de esta 
metodología aplicada de intervención, ha publicado siete principios importantes 
que comparten los programas de Seguridad Basada en el Comportamiento [9]. 
Fuente: J. Meliá 





I. Basada en la observación de la conducta/ comportamiento. 
Consiste en una forma sencilla de identificar el comportamiento real y tangible 
de los colaboradores de la empresa, mediante una visión global podemos 
constatar si se cumple con las funciones y competencias que existe el puesto 
de trabajo. Este método permite, además, diferenciar entre comportamientos 
seguros o inseguros de los colaboradores [7]. 
Se reconoce qué comportamientos son seguros y llevan a una condición de 
seguridad que elimina o muestra que es muy pocos probables potenciales 
accidentes y qué comportamientos no seguros están dando lugar o podrían dar 
lugar a accidentes [8]. 
El proceso de observación en SBC debe ser constante para todos los 
colaboradores, e incluir observaciones planificadas y no planeadas por parte 
de un supervisor encargado. 
II. Basada en la observación de factores externos. 
Aun cuando el comportamiento es vulnerable por factores tanto de adentro 
como de afuera, sobre los primeros podemos influir de modo que se puede 
percibir de manera clara y precisa. 
Debemos percibir de manera clara y precisa, medibles, factores de afuera que 
perjudiquen la forma de comportarse como la influencia social, la supervisión, 
el liderazgo, de tal manera que estas características pueden impulsar o aceptar 
comportamientos de riesgo [7]. 
III. Dirigir con activadores y motivar con consecuentes 
¿Por qué motivo se hace? Porque deseamos, porque pensamos que 












Fuente: J. Meliá 
Un activador es un incentivo que, reconocido por la persona que lo usa, 
desarrolla y muestra un puntual comportamiento. El activador labora porque la 
persona usuaria ya aprendió que si hace bien las cosas y se comporta bien 
después de hacer acto de presencia a su activador este será recompensado. 
Dichos activadores son de alta importancia ya que su poder radicar en las 
acciones y consecuencias [7]. 
La fuerza de la persona que cumple el papel de activador tiene que ver mucho 
con la fuerza de los resultados que se obtendrá. Las personas generalmente 
hacemos lo que hacemos porque esperamos ciertas recompensas [8]. 
Geller, donde nos dice que “todo lo que hacemos desde el momento en que 
venimos al mundo lo hemos realizado porque queríamos lograr algunos 
objetivos”. [9]. 
IV. Orientada a consecuencias positivas. 
Se basa en incentivar un comportamiento que sea seguro mediante las 
consecuencias positivas. La SBC se esfuerza por tratar de identificar y 
reconocer todos los resultados que están dando fuerza a los comportamientos 
inseguros. De otra manera, la Seguridad Basada en el Comportamiento tendrá 
Fig. 4 : Modelo básico de aprendizaje 
(A) Activador 
















que dar creación a aquellas circunstancias obtenidas que den valor a los 
comportamientos seguros [7]. 
La mejor manera de alcanzar evadir un comportamiento que sea inseguro es 
decretar cuál es el comportamiento seguro que no tiene compatibilidad con él 
y fijarse en establecer, incrementar y permanecer este comportamiento seguro 
relacionándolo al mismo de modo que puede o no suceder consecuencias 
positivas. «De manera probable» se refiere a que los resultados positivos se 
dan de manera condicional a que aparezca del comportamiento seguro y que 
los refuerzos no están a libre disposición o al menos tienen costos elevados 
fuera del programa y de la realización del comportamiento seguro deseado [8]. 
V. Aplicar método científico de Control. 
La aplicación del método cuantificable será estricta y de forma que sea 
constante que permita reconocer si los resultados que se obtuvieron con el 
programa son positivos, incluyendo el valor económico. Ésta es una 
característica que no se puede dejar pasar de esta herramienta de gestión, la 
medición del desempeño [7]. 
Para esto se puede aplicar el DOIT. 







Fuente: J. Meliá 
Fig. 5 : El método de trabajo en Seguridad Basada en el Comportamiento como 




















Este proceso empieza dando definición a cuáles son las conductas objetivo o 
conductas clave, las conductas seguras objetivas pueden ser tocadas y 
observables que no tienen compatibilidad con la conducta de riesgo que se 
quiere evadir [8]. 
VI. Basada en la mejora continua. Utilizar los resultados para 
retroalimentar el sistema  
Los resultados obtenidos deben ser de utilidad para mejorar continuamente. 
SBC debe adaptarse de acuerdo a los resultados y a un mayor éxito del mismo. 
El método DOIT, es acercarse o parecerse al ciclo de Deming PHVA (Planificar, 
Hacer, Verificar, Actuar) dejando reemplazar o mejorar las observaciones 
obtenidas [7]. 
VII. Considerar los sentimientos y emociones. 
Una transformación en la manera de comportarse es buena si el 
comportamiento es perseverado. Para que el nuevo comportamiento siga de 
manera permanente y perseverante tiene que llevar a su vez a un cambio en la 
conducta cognitiva y sus actitudes. Por lo tanto, es de mucha importancia 
destacar y desarrollar buenos sentimientos de carácter positivo, consolidar las 
actitudes positivas y motivar el aprendizaje y participación dando mayor 
importancia el autocontrol de la seguridad [7]. 
 
2.4.5. El comportamiento organizacional 
Es una rama que busca estudiar el resultado que tienen todos los 
colaboradores, y estructura acerca del comportamiento en el ámbito de las 
todas las empresas, ello con el objetivo de atribuir tal preparación para lograr 





especializada que abarca conocimientos comunes, estudiando tres aspectos 
importantes dentro de una organización, se trata de individuos, grupos y 
estructura [10].  
De igual modo, el CO emplea el conocimiento que se consigue sobre los tres 
aspectos ya mencionados, todo con el objetivo de lograr la eficacia en una 
organización. Nuestro concepto se recopila de esta manera: el CO se dedica al 
estudio de las funciones que realizan los colaboradores dentro de una empresa 
y de cómo su manera de comportarse perjudica el desempeño de dichas 
funciones, por lo que el CO hace hincapié que el comportamiento se vincula 
con aspectos como los puestos de trabajo, el ausentismo, la rotación de 
personal, la productividad, el desempeño humano, el CO abarca también 
asuntos esenciales de motivación [10]. 
El comportamiento organizacional es una disciplina aplicada del 
comportamiento que se refuerza de aportaciones de diferentes disciplinas, 
dando mayor énfasis en las de psicología, ya que se estudia netamente 
comportamientos de los individuos, o micro nivel, y las demás disciplinas 
favorecen al entendimiento de conceptos más amplios como el de procesos 
grupales y la organización. En la figura 1-3 se muestra la escena de las 













Fig. 6 : Comportamiento Organizacional 
 
Fuente: Martha Alles S.A.  
 
2.5. TEMA DE COMUNICACIÓN  
2.5.1. Comunicación 
La comunicación es una técnica fundamental dentro de las organizaciones. 
Según Simón, indica que no puede existir una organización sin comunicación, 
ya que no existe la oportunidad de que el grupo intervenga en el 
comportamiento de los colaboradores. Sin comunicación es incomprensible 
que exista una organización ya que no se podría, concertar funciones, dar 
soluciones a los problemas y menos tener objetivos, no en vano Hughes et al. 
Dicen que la comunicación es la aptitud elemental de un líder, siendo el 
cimiento de las demás habilidades de liderazgo y Barnard asegura que los 





por “puntos básicos”. Para Simón, la comunicación es un sistema de 
intercambio de datos que se transmite de un integrante a otro, dicha 
transferencia tiene lugar hacia arriba, hacia abajo y lateralmente, durante este 
intercambio se puede dar uso de una comunicación formal que indica que se 
aprobaron intencionalmente y de la no formal que se manifiesta de las 
relaciones sociales [11]. 
En la observación hecha por Andrews y Baird se indica que los recursos más 
habituales en las organizaciones están orientados hacia abajo, sucesivo de los 
que se orientan hacia arriba, y los no habituales que se orientan hacia los 
laterales u horizontales, por lo que se explica que de existir una mala 
comunicación lateral ocasionaría dificultades en la organización [11]. 
Observando la comunicación en el entorno organizacional, Andrews y 
Baird alegan la existencia de muchos aspectos que la definen, sobresaliendo 
la escala o la forma estructural, y el establecer las metas y roles, tales 
características permitirán estudiar lo que se revelara como un “liderazgo 
comunicativo”. La escala o estructura organizacional mide otros puntos de la 
comunicación dentro de una organización; sugiere como ejemplo, los temas y 
la manera de cómo deberían de comunicarse los integrantes de la 
organización, este análisis ayudará a entender el funcionamiento de la 
organización y el rol de los colaboradores. [11]. 
2.5.2. Comunicación organizacional 
La comunicación organizacional se trata de la entrega y el recibimiento de 
mensajes en una organización donde esta puede ser compleja, el desarrollo de 
este proceso puede ser fundamentado dentro de la organización lo que indica 










































3.1. ESTADO DEL ARTE 
Alvarado et al proponen establecer el grado de dominio que tiene la comunicación 
del supervisor en la satisfacción laboral del sector minero, esto debido a que se   
considera a los colaboradores como parte fundamental de la organización. Para 
este estudio se considera los principales problemas de comunicación por parte del 
supervisor hacia los colaboradores (comunicación distorsionada), y de la 
incapacidad por parte de los colaboradores para poder comunicarse. 
Alvarado et considera dos instrumentos que se relacionan entre sí, el cuestionario 
de satisfacción en la comunicación (CSQ) de Downs y Hazen (1977) y cuestionario 
de satisfacción laboral de Robert Eisenberger, J. Cummings, S. Armeli, y Patrick 
Lynch, (1997). El cuestionario se componía de 9 preguntas, 5 de las cuales 
concernían a la variable de satisfacción de la comunicación y los 4 restantes a la 
variable de satisfacción laboral, se realizó a los 129 colaboradores de la empresa, 
A través de las diferentes etapas de análisis de resultados se llegó a la conclusión 
que existe un dominio de la comunicación por parte del supervisor, esto se muestra 





El estudio realizado por Ramírez, menciona que la mayoría de las pymes estas 
dirigidas por los mismos dueños que si bien tienen conocimientos sobre el negocio 
que desean implementar, no tienen conocimientos de liderazgo empresarial lo que 
evitará llevar un correcto funcionamiento de la empresa, generando actitudes 
negativas en los colaboradores lo que llevará a la disminución de producción, 
culminando con el quiebre del negocio. Por lo que se concluye el estudio con la 
recomendación para las pymes de contar con una persona especializada en 
liderazgo empresarial que pueda comunicarse en equipo, mantener un buen 
ambiente de trabajo, definir claramente las metas y objetivos, lo que permitirá el 
correcto manejo y crecimiento del negocio [16]. 
El estudio realizado por Ponce plantea saber cuáles son los tipos  de liderazgo con 
mayor incidencia en la gestión de servicio móviles Argentina de la empresa 
Teleatento Del Perú S.A. C, para este estudio  se realiza una muestra a todos los 
trabajadores y supervisores de la organización, utilizando  el método analítico que 
aprueba considerar la teorías de diferentes autores que tratan el tema que se va a 
desarrollar, con este método realizada a los colaboradores el 64%  indica que el 
estilo transformacional es de mayor incidencia,  26% de los colaboradores poseen 
un líder transaccional, y de la muestra realizada a los 9 supervisores se concluye 
que 7 de los supervisores mantienen el estilo transformacional y 2 supervisores 
mantienen un estilo transaccional. Por lo que se concluye que tanto los 
colaboradores como los supervisores de esta empresa de móviles optan por el estilo 
de supervisión transformacional, a los colaboradores se les resalta su importancia 
en la organización, y son los supervisores quienes se encargan de que los 
colaboradores se sientan importantes, sin duda un papel muy importante dentro de 





La investigación es para identificar y conocer los estilos de liderazgo y prácticas de 
gestión de RR.HH. que dan la facilidad de la percepción de un ambiente 
organizacional de descubrimiento. Para esta investigación se realiza una muestra 
a 458 trabajadores que pertenecen a 16 empresas, la mayoría privadas de 
diferentes sectores. 
Para poder determinar el resultado de las hipótesis se realiza el estudio de 
correlaciones entre las variables y diferentes modelos de regresión jerárquica, tras 
este análisis se desarrollan distintas pruebas de retroceso tomando en cuenta las 
variables de liderazgo. Las variables de liderazgo se han incluido en el modelo de 
regresión, unidas en tres grupos, de acuerdo a su pertenencia al estilo 
transformacional, transaccional o laissez faire. Seguidamente se han duplicado los 
análisis de regresión sobre la variable dependiente considerando las prácticas de 
gestión. Para culminar se toma los modelos de regresión considerando todas las 
variables que se han mostrado predictores importantes en los análisis preliminares. 
Realizando estos análisis, se concluye la relación que existe entre el estilo de 
liderazgo desarrollado y la percepción de un clima organizacional innovador. Y por 
lo alto de la vinculación que existe entre ambos factores, el hecho de que los 
colaboradores sientan la confianza de poder participar activamente en la 
organización, además de que se les capacite continuamente para poder desarrollar 
nuevas habilidades, competencias y actitudes en lo laboral. [18]. 
En el siguiente estudio se toma en cuenta doble objetivo, en el primer objetivo se 
plantea materializar una revisión de la literatura sobre el concepto de liderazgo y 
sus distintos estilos que aplican o usan los líderes en las empresas día a día, 
segundo objetivo, es estudiar los estilos de liderazgo usado en dos empresas 
tecnológicas, estas empresas con desempeño de ámbito internacional, para este 





que aplican en sus empresas, todo con el objetivo de estudiar si estos estilos incitan 
y de qué  manera en las distintas variables organizacionales. 
 Es decir, si los estilos de liderazgo incrementan en los trabajadores un compromiso 
de desempeño para que puedan realizar mejor sus actividades dentro de su 
organización, además de poder mantener un excelente clima laboral y tienen la 
capacidad de poder manejar situaciones que afecten el clima laboral. Para este 
estudio se entrevistó a los dirigentes de ambas empresas, por lo que se concluye 
la predominancia del estilo de liderazgo democrático, por encima de los demás 
estilos analizados en este estudio. Por lo que se define un estilo correcto de 
liderazgo que permita producir la satisfacción del trabajador. [19]. 
 En esta investigación el objetivo principal está en fijar la relación que existe entre 
el estilo de supervisión y la satisfacción laboral en un número de promotores de 
tarjetas de crédito que trabajan en una institución bancaria en la actualidad. Para 
poder establecer esta relación se toma en cuenta a los promotores de instituciones 
bancarias con mayor movimiento debido a la experiencia y representatividad en el 
país, el estudio se realiza a los promotores de ambos géneros, edades entre los 19 
a 30 años, que se encuentren laborando un mínimo de seis meses. Brindaron todos 
los datos con respecto al estilo de supervisión de sus superiores y la calidad de 
satisfacción laboral en el desarrollo de sus actividades, en esta investigación se 
trabajó una muestra no probabilística  donde se concluye que la satisfacción laboral  
de la institución bancaria no mantiene relación alguna con el estilo de liderazgo de 
los supervisores  que se ejecuta, además de que el estilo de liderazgo  
predominante es el democrático, se pudo concluir también  que en los trabajadores 
con la edad  entre 25 y 29 años expresaron que hay una vinculación entre la 
satisfacción laboral y el tiempo de servicio, debido a que estos trabajadores se 





En la siguiente tesis el objetivo del investigador es especificar la relación de dos 
variables, la comunicación interna y el compromiso organizacional en los 
trabajadores del gimnasio Mega Force en Lima metropolitana, 2017. En esta 
investigación se realiza una muestra mediante la fórmula de Tamayo, tomando 
como muestra a 180 colaboradores del gimnasio, donde la mitad de los 
encuestados indican estar aptos de poder realizar sus funciones bajo presión pero 
que también saben que estas acciones ocasionarían problemas emocionales a 
futuros. 
Se identifica en los colaboradores encuestados que existe una falta de 
comunicación que va desde el mayor rango jerárquico hasta los colaboradores 
generando desacuerdos en la toma de decisiones minimizando las mejoras para la 
empresa, además de la falta de interés que notan los colaboradores por parte de la 
empresa al realizar alguna actividad que sean en beneficio a ellos. Por lo que se 
concluye que 90 colaboradores realizarían sus funciones bajo presión pero que a la 
vez saben que les generaría problemas futuros, además de que manifiestan el 
desinterés por parte de la organización hacia ellos. [21]. 
Se realiza esta  investigación para poder reconocer la importancia de los factores 
con la ocurrencia de accidentes en la empresa que son generados por 
comportamientos inseguros de los trabajadores, se llevó a cabo cuestionarios 
realizados a los 117 trabajadores de una obra de construcción encargada por la 
compañía CVV, de las cuales 103 eran hombres y 14 mujeres, 15 de los 
trabajadores no pudieron responder el cuestionario, debido a que algunos no 
entendían el idioma y que el resto de  trabajadores no estaban en el horario en el 
que se realizaría el cuestionario, por lo que solo se realizó el cuestionario a 102 
trabajadores, obteniendo los resultados se pudo evidenciar la existencia de factores 





laborales, por lo que se logra concluir que existe comportamientos inseguros  por 
parte de los trabajadores, pero esto debido a problemas netamente 
organizacionales, es por ello que  ocurre accidentes en esta empresa chilena, 22]. 
A través de este estudio se quiere desarrollar e investigar la interrogante ¿Existen 
diferencias vinculadas al ejercicio del liderazgo y su efecto en la seguridad entre 
organizaciones de distintos rubros?, para poder realizar esta investigación se lleva 
a cabo una encuesta creada por el académico Roberto Carvalho, dicha encuesta 
tiene como objetivo medir los aspectos de seguridad en las empresas, se mide 7 
fases, una de estas fases considera el de liderazgo en seguridad. La investigación 
que se desarrollo es de tipo exploratoria, se observa respuestas o lineamientos para 
sugerir en relación a los objetivos específicos de esta investigación. Por lo que se 
concluye a través de esta investigación la existencia de diferencias entre empresas 
de distintos rubros, lo que indica que existen desigualdades vinculadas al ejercicio 
del liderazgo y su efecto. [23]. 
En esta investigación se conocerá si el estilo de liderazgo transformacional y 
transaccional genera o no un efecto en el desarrollo de las organizaciones privadas, 
para poder desarrollar esta investigación se realizó un formulario a 319 gerentes y 
administradores de PYMES y de igual manera a 36 gerentes y administradores de 
organizaciones grandes que funcionan al norte de Chile.  
Obteniendo respuestas de 98 gerentes de PYMES (tasa de respuesta del 30.8%) y 
21 respuestas de los dirigentes (tasa de respuesta del 60.0%), a través de los 
resultados de los cuestionarios demuestran que la eficacia se conecta de forma 
positiva y significativa con el liderazgo transformacional y de forma negativa y 
significativa con el liderazgo transaccional. Por lo que se determina que hay una 





liderazgo influye de manera positiva en esta organización, a diferencia del liderazgo 
transaccional que influye de manera negativa sobre la organización. [24]. 
El estudio realizado por Mamani propone como objetivo general la selección de un 
perfil de supervisor de seguridad y salud ocupacional en minería para tener como 
estrategia en el trabajo de la empresa Minorco Mining SCRLT, para ello se planteó 
nueve casos a 20 supervisores para poder medir la aceptación, conocimiento y 
evaluación, entre los supervisores se consideró al supervisor general, operaciones, 
seguridad, perforación, voladura, acarreo, limpieza y servicios auxiliares 
Se propone una metodología que no afecte otras variantes al momento de 
seleccionar a un supervisor, permitiendo adquirir mayores condiciones para definir 
a un supervisor a través de los tres factores variables de conocimiento, aceptación 
y evaluación, con estrategias que permitan capacitar al supervisor y medir su grado 
de eficiencia. Al obtener los resultados de esta metodología según aptitudes son: 
Trabajo en quipo 22.01%, busca cantidad 17%, principio moral 18%, mantiene al 
personal 1.25%, es imparcial 18%, liderazgo 20%. A través de esta investigación se 
concluye que no se va a incurrir en los conflictos creando gerencias en seguridad, 
por lo que se debe perfeccionar con las políticas de seguridad, educación, cambios 
de comportamiento, hacia los supervisores y como a los trabajadores a través de 
capacitaciones, que permitan hacer sentir seguridad a sus trabajadores, logrando 
así tener y mantener una organización que no genere accidentes y que los 
trabajadores se sientan seguros. [25]. 
En el estudio realizado por Gutiérrez, nos habla de las funciones que el desempeña 
como supervisor del personal en la agencia activa de Marketing Lucky S.A.C. 
también menciona todos los procedimientos de trabajo que realizan en dicha 
empresa. Por ello da a conocer los cuatro estilos de supervisión autocrático, 





responsabilidades que un supervisor debe de tener que es el de proyectar, dirigir, 
desarrollar y controlar para así llegar al perfil que debe de tener un supervisor para 
esta empresa, nos dice que una apropiada elección del personal es necesario en 
cualquier puesto de trabajo, conjunto a la estimulación del deseo de trabajar dando 
aliento a sus trabajadores  y realizando premios motivacionales. Llegando a la 
conclusión de un escaso registro de personal esto debido a que el personal elegido 
no tenía el perfil de supervisor adecuado, ya que en vez de realizar ganancias a la 
empresa se perdía ingresos de economía. Por ello el perfil de un supervisor es muy 
importante para la empresa Marketing Lucky S.A.C. ya que sin un buen supervisor 
hay pérdidas económicas para dicha empresa [26]. 
Según Rojas, elabora una sugerencia de un proyecto de supervisión enfocado en 
la teoría del planteamiento estratégico y la participación voluntaria para incrementar 
la calidad de la gestión en el centro educativo Gustavo Ries, para elaborar este plan 
se toma a la población del personal directorio y a alumnos de primaria y secundaria, 
se realizó un muestreo aleatorio estratificado por asignación proporcional, dando 
como resultado de 43 al personal del directorio y 89 a los estudiantes de primaria y 
secundaria, para desarrollar este  estudio se tomó el método deductivo–inductivo y 
el método analítico–sintético. A través del método deductivo se inicia con 
situaciones generales y la inductiva a partir de observaciones de situaciones 
particulares, encerrar el problema y formular un plan de supervisión democrático. 
Se precisa la supervisión educativa como el proceso que permite coordinar, orientar 
y guiar estimulando a los académicos, para que juntos concordaran y puedan 
resolver situaciones que se presentan en su práctica, exigiendo cambios de 
actitudes de todos los colaboradores de acuerdo a los aportes conceptuales y 
metodológicos de la supervisión democrática y las teorías filosóficas, psicológicas 





con los parámetros propuestos, para así concretar el mejoramiento de las gestiones 
de la institución educativa Gustavo Ríes. [27]. 
Según la tesis de Alva que lleva como nombre “La relación del estilo de liderazgo 
de los supervisores y coordinadores con la intención de rotación de los 
colaboradores: evidencia en la gerencia de operaciones de una empresa privada 
transnacional, en el rubro de servicios de manejo de información” tiene como 
finalidad principal determinar la presencia  o no entre el estilo de liderazgo y la 
intención de rotación de  colaboradores donde resalta los tipo  de liderazgo y por 
qué los colaboradores suelen retirarse de dicha empresa, donde tiene como 
población a 350 colaboradores que trabajan en 6 áreas bajo el cargo de 29 
supervisores donde tienen un rango de edades entre 19 y 45, se realizó una fórmula 
para saber el porcentaje de confianza y la equivocación, considerando como 
muestra  a 184 colaboradores  pero se encuesto a 195 colaboradores de los que se 
tiene  189 encuestas válidas y 6 encuestas erróneas  ya que se encontraban 
incompletas. Para saber los resultados hicieron una distribución de áreas, 
distribución por edades, por tiempo de permanencia y por nivel educativo. En los 
primeros 10 resultados precisan que la inclinación del estilo de liderazgo de los 
supervisores es transaccional, por lo que se nota que los colaboradores prestan 
atención a sus supervisores, por lo que las otras 10 medias ha logrado una mínima 
aceptación y se encuentran en la extensión Laissez-faire, lo que indica que el 
colaborador nota en menos grado que su supervisor está absorto cuando hay 
problemas en lo laboral. Dando como conclusión que el estilo de liderazgo se 
relaciona con la intención de rotación. Esta conclusión se sostiene mediante la 
técnica del cuestionario, conformada por 72 reactivos, 69 referidos al modelo MLQ 
– liderazgo y 6 respecto a intención de rotación. Con esta encuesta se puede 
determinar las diferentes extensiones de liderazgo y la intención de rotación de 





L. Toro plantea como trabajo de “La importancia del trabajo en equipo en las 
organizaciones Actuales” proponiendo como objetivo general el investigar los 
diferentes conceptos de Trabajo en Equipo y como mejorar los resultados en las 
organizaciones desarrollando metodologías relacionales fortalecidos y que influyan 
en el rendimiento de las empresas. Por lo que considera como conceptos trabajo 
en equipo, el liderazgo, la comunicación, la motivación, indicando además que se 
considerara tres aspectos importantes: el grado  de intervención  de los miembros 
de la organización, el trabajo en equipo con un líder lo suficientemente formado y 
como tercer aspecto el uso de métodos que permitan dar solución oportunas a 
problemas que se puedan presentar, dando a conocer que teniendo una buena 
comunicación y teniendo a un buen líder se podrá llegar a los objetivos planteados. 
Concluyendo que en las organizaciones no evidencian incitación a sus equipos o 
grupos de trabajo, por lo que es de suma importancia que se fortalezca el carisma 
y las habilidades del Líder, con la intención de lograr mantener buenos resultados 
en la organización, incentivando el respeto entre los participantes,  además de la 
comunicación  generando confianza, y que los lideres posean características de 
guías orientadores, de iniciativa y de cooperación, de esta manera los 
colaboradores se desempeñaran mejor y  todo ello en beneficio de la organización 
[29]. 
Según Colina en su investigación en el que plantea como objetivo principal la 
Influencia del liderazgo autocrático y el liderazgo democrático en el clima laboral de 
empresas colombianas del sector público. Para ello refleja como liderazgo 
autocrático a Chiavenato, ya que indica que este estilo es mucho más común en 
empresas y entidades Colombianas, también indica sobre la diferencia que existe 
entre este tipo de líder con el líder democrático ya que le da mayor intensidad al 
desempeño de las personas, este  líder atribuye que los colaboradores son de 





además de que motivan a que los colaboradores usen todo sus capacidades para 
cumplir los objetivos de la organización, así como sus propios objetivos personales. 
Por lo que se  llega a la conclusión que en las empresas del sector público se 
evidencia una gran participación del liderazgo autocrático por el mismo régimen 
legal a que sus entidades pertenecen, a título de sugerencia se deberían mezclar 
tanto el liderazgo autocrático como el democrático con el fin de lograr un mejor 
ambiente laboral, creando en el trabajador una motivación diaria para cumplir con 
sus tareas y labores con el mayor rendimiento posible y teniendo un fuerte sentido 
de competencia con la Organización [30].  
Ayala en su tema de investigación de como el estilo de liderazgo autocrático incide 
en el clima laboral de las organizaciones del sector financiero en el área de 
operaciones en Colombia, para ello se quiere dar contestación a este tema de 
investigación por lo que indica que existe diferentes estilos de liderazgo que pueden 
hacer que el equipo de trabajo esté involucrado o desanimado al realizar sus 
funciones. El líder autocrático generalmente mantiene un papel positivo o negativo 
dentro de la organización, por lo que se genera consecuencias en los 
colaboradores. 
Lo más resaltante es su modelo que denomino Likert para el estudio de liderazgo 
basado en el dominio y lo llamo Sistemas de Administración, en el que detalla los 
distintos tipos de líderes. Dominio de sistema 1, 2, 3,4 donde toma como punto dos 
estilos importantes el estilo autocrático y el democrático definiéndolos a cada estilo. 
La función del líder autocrático es de supervisar cuidadosamente todas las 
actividades que realizan los trabajadores y que cumplan con los estándares  
previamente establecidos, pero  debido a las actitudes de estos líderes generan el 
descontento y apatía en su equipo de trabajo, pero también se puso notar que 





importante esto debido a que existe algunos colaboradores a los que se les debe 
de imponer las funciones que realizan y de qué manera ya que no son capaces de 
poder cumplirlas por iniciativa propia, de esto se pude concluir que un  líder 
autocrático hace que los colaboradores cumplan con la productividad [31]. 
Armes plantea como título de investigación los Estilos de Liderazgo en Relación a 
la Autopercepción del Desempeño Laboral en la Dirección de Control y Supervisión 
de Comunicaciones del Ministerio de Transportes y Comunicaciones del Perú - 
2014, por lo que considera como objetivo el desarrollar un estudio del tipo no 
experimental  para poder  determinar el vínculo entre los estilos de liderazgo y el 
desempeño laboral, basándose en la captación  de colaboradores y supervisores, 
por lo que  se realizó encuestas a  132 empleados entre ellos trabajadores y 
funcionarios al mes de marzo de 2014, dando como resultado que  ambas variables 
( estilo de liderazgo y desempeño laboral) tienen un nivel de confiabilidad donde 
también dicen que  un liderazgo transformacional con inclinación a la clasificación  
alta y un liderazgo transaccional con inclinación a la clasificación baja. Por lo que 
se concluye que los colaboradores ejercen con mayor fuerza el liderazgo de tipo 
transformacional sobre el tipo transaccional, pero que, ambos son considerados. 
[32]. 
Mamani, en su investigación denominada Influencia del liderazgo en el desempeño 
laboral en la institución fondo de cooperación para el desarrollo social, unidad 
territorial puno 2016, plantea como intención general definir la influencia del 
liderazgo en la ejecución laboral de esta  Institución de Puno ,donde toma como 
variables al liderazgo y al desempeño laboral, por el tipo de investigación según el 
diseño es no experimental pero tiene un enfoque cuantitativo porque recolecto datos 
numéricos y análisis estadísticos, lo cual tiene como población 45 colaboradores y 





demuestran que el liderazgo tiene dominio en la ejecución  laboral en dicha  
Institución y como conclusión  se ha establecido, que hay evidencia estadística para 
confirmar que el liderazgo influye en el desempeño laboral de los colaboradores. 
Por lo que se concluye que a mayor empleó del liderazgo de los ejecutivos mayor 
es el desempeño laboral, existiendo una relación entre ambas. [33]. 
Según el estudio realizado por Silva, planteo como objetivo general determinar el 
Estilo de liderazgo y su influencia en el clima organizacional de los trabajadores 
administrativos de la universidad nacional de Moquegua – 2015, , donde toma como 
puntos muy importantes a los estilos de liderazgo y al clima organizacional para ello 
utilizó dos cuestionarios orientados a las variables y como resultados de la 
investigación, se acierta la predominancia del estilo de liderazgo de los directivos 
de la UNAM es de (57%), el tipo de clima organizacional que perdura es el clima 
autoritario paternalista (46%) ambos con un nivel de confianza del 95%.  Por lo que 
se concluye que no existe un poder del estilo de liderazgo liberal en el tipo de clima 
organizacional autoritario paternalista. [34].  
Gonzales en su investigación “Prevención de accidentes laborales en base a un 
liderazgo compartido en el proyecto ciudad nueva fuera Bamba” plantea como 
objetivo general determinar la manera de cómo se contribuía en la prevención de 
accidentes laborales en base a un liderazgo compartido en el Proyecto Ciudad 
Nueva Fuera Bamba” en el que pretende crear un Programa de Liderazgo 
compartido visible por parte de la supervisión operativa y Gerencia en el Proyecto 
Ciudad Nueva Fuera Bamba donde nos dice que la motivación al trabajador hace 
que puedan alcanzar al logro determinado. El liderazgo compartido es una 
metodología de poder  dinámico e interactivo entre los colaboradores de un grupo 
cuyo objetivo es liderarse unos a otros para proyectar metas grupales o de la 





considerarse  para su funcionamiento y realización de metas , más aún en equipos 
multifuncionales; de otro lado los niveles de creatividad y rendimiento han servido 
para mejorar a los equipos que han estado en bajos modelos de liderazgo 
compartido, mostrando niveles de eficacia que sirve para incentivar  un estado 
motivacional emergente: la confianza de equipo, tomando como variable 
independiente al liderazgo comparativo y como variable dependiente a la 
prevención de accidentes. Se logra concluir que ha descendido el nivel de hallazgos 
(actos y condiciones sub estándar) en un 72% y una disminución de 
comportamientos inseguros durante los últimos dos años, disminuyendo hasta en 
un 75% en el cumplimiento de los estándares de seguridad [35]. 
Gamero en su investigación “Estilo de liderazgo del supervisor de producción de la 
empresa textil Polmer s.a.c., Lima 2015”, tiene como objetivo general determinar el 
nivel del estilo de liderazgo transformacional del supervisor de producción de la 
mencionada empresa, donde solo describe y señala los tipos de liderazgo  y la 
supervisión, realizando un cuestionario estandarizado representativo, el 
instrumento que se usó para esta investigación  fue de un formulario estandarizado 
denominado Adaptación del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ Forma 
5X Corta) de B. Bass y Avolio, donde tomo como muestra a 18 operarios, dando 
como conclusión que el  liderazgo transformacional lidera con el 100% y el liderazgo 
transaccional que influye en  el nivel medio con un 89%. [36]. 
Según el estudio realizado por Ajen con título de investigación “Liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral en los supervisores de un call center del 
centro de Lima, 2016” toma como puntos importantes dos variables el liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral de los supervisores, por lo que consideró a 
450 supervisores mayores de 18 años y de ambos géneros. En el que utilizó 2 





primeros resultados, se identificó que existe una vinculación  significativa y 
altamente positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral, 
además de que el 44% de los supervisores encuestados muestran un liderazgo 
transformacional, además, un 60% de los mismos demuestran tener mayor 
complacencia  en su trabajo, por lo que se llega a la conclusión que ambas variables 
tiene relación significativas y altamente positivas [37].  
Según los autores [38] con título “Propuesta de mejora en el perfil del Supervisor de 
Ventas para incrementar la Rentabilidad en el Área Comercial Individual de Seguros 
SURA”, este estudio iniciará con el análisis de competencias del supervisor de 
ventas, se considera a 42 colaboradores como muestra con entrevistas 
estructuradas de cinco preguntas al subgerente y diez preguntas para los jefes de 
venta, con respecto a estas entrevistas aplicada al subgerente comercial, y en el 
cuestionario aplicado a los jefes de ventas, se concluye la oportunidad de mejora 
del perfil del supervisor está enfocada a la falta de la administración de sus 
funciones. Como segunda conclusión después de aplicar los test de autoevaluación 
a once supervisores y las encuestas desarrolladas por los colaboradores de ventas, 
se concluye que la competencia de desarrollo de liderazgo no era de particularidad 
para marcar la diferencia en el equipo de trabajo. Además de que los colaboradores 
de venta indican que la falta de manejo de conflictos y negociación es la que más 
destaca a nivel de las competencias de este estudio. Finalizando se observa que la 
competencia de Manejo de conflictos y negociación, en conjunto con el desarrollo 
de liderazgo, tendrán que ser fortalecidos solo con el objetivo de mejorar la gestión 
en el área comercial, lo que permitirá a un futuro generar rentabilidad [38].  
Manuel Valdez en su investigación menciona como objetivo general Establecer la 
relación que existe entre el estilo de liderazgo gerencial y el comportamiento 





experimental y el diseño fue descriptivo correlacional. El total de trabajadores de la 
organización, fue de 35, realizando así el estudio con el total de la población. Se 
hizo uso de una encuesta y para poder ver los datos de la encuesta se empleó un 
programa computarizado SPSS versión 23 en español, con lo que se obtuvo la 
matriz de datos, organizándolos en datos en tablas y gráficos, de igual manera se 
empleó la estadística descriptiva para poder analizar e interpretar los datos, 
llegando así a la conclusión de que efectivamente existe una vinculación entre el 




























4.1. Metodología de la investigación 
4.2. Método de la investigación 
Nuestra investigación es del tipo descriptiva y correlacional ya que en una primera 
parte se da la creación de preguntas y análisis de datos que se llevarán a cabo sobre 
el tema que se describe y posteriormente se evaluara el grado de dependencia entre 
las variables. 
4.3. Diseño de la investigación  
Habiendo formulado nuestro problema de investigación, desarrollado nuestra 
perspectiva teórica e investigación de antecedentes y definido nuestra hipótesis 
definimos el diseño de investigación.  
No Experimental Transversal 
Esta investigación es no experimental de manera que no se manipulará 
deliberadamente las variables y es transversal porque se recolecta datos en un solo 
momento en un tiempo único y analiza la interrelación en un momento dado.  
4.3.1. Población. 






Se realizará la muestra a todos los conductores de la empresa de transportes 
Marwill, ya que tenemos una población pequeña.  
 
4.4. Técnicas de observación e instrumentos de colecta y procesamiento de 
datos 
En las técnicas que se utilizara para esta investigación de nuestra tesis serán las 
siguientes: 
 Test de evaluación: Para los supervisores se entregara el test para poder medir y 
conocer el estilo de supervisión que tienen ambos supervisores 
 La ficha de observación: Para esta investigación se utilizará como técnicas la ficha 
de observación que servirá para poder medir el nivel de comportamiento de los 
trabajadores dentro de las horas de trabajo. 
 Cuestionario: Se entregará un cuestionario a todos los trabajadores de la empresa 
de transportes Marwill para poder medir el estilo de supervisión.   
 
4.5. Operalización de variables 
4.5.1. Variables: Según nuestro trabajo de investigación estamos tomando como 
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5.1 DISEÑO DEL ESTUDIO 
5.2. Estudio de Caso. 
La empresa de transportes MARWILL cuenta con distintas áreas por la que esta 
investigación se desarrollara en el área de los conductores ya que el problema que 
se encontró con mayor preocupación en esta organización es sobre su 
comportamiento y los riesgos que pueden causar estos. 
5.2.1. Realidad actual del área de estudio 
Las organizaciones son tan eficaces y eficientes como lo son sus actividades 
por lo que toman juicio de esto y se planifican cómo optimizar dichas 
actividades y prevenir algunos males habituales tales como: bajo enfoque a los 
clientes, bajo rendimiento de las actividades, alto índice de incidentes y 
accidentes, malos comportamientos por parte de sus trabajadores, mayores 
inspecciones y reproceso. Las actividades se inician en el momento en que la 
organización está atravesando un cambio de estrategia importante, que debe 
suponer un incremento de la seguridad en sus trabajadores y estándares de 
servicio. Para salir adelante, las empresas tienen que adaptarse a los cambios 





cambio rápido, crecimiento habilidoso y mucho más riguroso (los clientes, los 
accionistas y la comunidad pretenden cada vez más). La idea central, dicha en 
palabras cortas e deficientes, es que la organización requiere incitar una 
transformación para optimizar su potencial. 
En el presente capítulo se dará a conocer la teoría básica relacionada con los 
conceptos de distribución de la empresa. La distribución de planta actual y la 
descripción de áreas. Debido que el objetivo de esta tesis es saber la relación 
que tiene la supervisión con el comportamiento de los conductores, el 
desarrollo de este capítulo consiste en desarrollar las características que 
conforman MARWILL E.I.R.L de esta manera se comprende más a fondo la 
situación actual de la empresa. Las características que tenemos son: 
 Organización  
 Personal 
 Maquinaria 
 Servicios  
 
5.2.2. Organización  
La organización de MARWILL está dirigida por un Gerente General del cual se 
divide en un gerente de seguridad que a su vez tiene dos supervisores de 
seguridad, un gerente de operaciones que a su mando tiene a un ingeniero de 
logística y un auxiliar de logística, un encargado de recursos humanos y por 








Actualmente la estructura organizacional de MARWILL cuenta con 30 
trabajadores de las cuales 10 son administrativos y 20 trabajadores 
conductores. 
La empresa cuenta con 1 gerente general y dentro del área de seguridad se 
encuentra 1 gerente, 2 supervisores de seguridad. En el área de 
operaciones se cuenta con 1 gerente, 1 ingeniero de logística y 1 auxiliar de 
logística. En el área de contabilidad se encuentra 1 contador y 1 asistente 
de contabilidad. Finalmente, en el área de recursos humanos solo se 
encuentra 1 ingeniero industrial. 
 
Tabla 2 : Personal administrativo de la empresa Marwill. 
CARGO CANTIDAD 
Gerentes 3 
Asistentes  1 
Logística  2 
Conductores  20 
Supervisores  2 
RRHH 1 
Contadores 1 
Fuente: Elaboración propia. 
El reclutamiento de personal se orienta a atraer candidatos potencialmente 
calificados y con la capacidad de ocupar cargos en la empresa, la forma 





publicitarios, medios de comunicación y de las redes sociales esto es 
dependiendo del puesto para que se necesite personal. 












Fuente: elaboración propia 
El punto más importante para aumentar la seguridad de los trabajadores en 
Marwill es la capacitación, esta consiste en la preparación de la persona en 
el cargo en el que trabaja. 
La capacitación es el acto de brindar los medios para que el trabajador 
aprenda, se culturice comporte. 
En Marwill una de las inquietudes primordiales es hacer crecer el 
conocimiento de sus trabajadores, mejorar los comportamientos seguros y 
la constante supervisión. 
 
 






















Dentro de las maquinas que actualmente tiene laborando Marwill se dividen 
en 2 grupos que son: 
Transporte pesado: 
 Volvo FH 12 (10 unidades) 
 Volvo FM (3 unidades) 
 Volvo BM (3 unidades) 
 Volvo F 12 (3 unidades) 
 Volvo F10 (1 unidad) 
 
Transporte liviano: 
 Mazda BT 50 (1 unidad)  
 Hyundai Santa Fe (1 unidad) 
 Toyota Hilux (3 unidades) 
 Suzuki Sweet (1 unidad) 
 BMW X3 (1 unidad) 
 
c) Servicios 
Para MARWILL y su buen funcionamiento cuenta con algunas empresas de 
servicios el cual ayuda a su desarrollo como empresa, se nombrarán 
algunas de las empresas la cual prestan servicios a la organización. 





 Aceites SHELL 
 Lubricentro Chalco 
 Casa de repuestos “El Gigante” 
 Volvo 
 Petro Perú 
 J y P servicios  
 Escaneado y computarizado “El Adivino” 
 Entre otros. 
5.3. Descripción de actividades 
5.3.1. Actividades del Conductor 
Los conductores de la empresa MARWILL E.I.R.L transportan mercaderías 
por todas las carreteras del sur del Perú donde realizan dichas actividades:   
 Manutención diaria y revisión de su vehículo para no llegar a tener 
cualquier incidente durante la ruta. 
 Realizar el llenado del check list de equipo móvil antes de salir a ruta. 
 Verificación de todos los implementos de seguridad (conos de seguridad, 
triángulos de seguridad, botiquín y extintor). 
 Organizar y preparar la reparación en garajes especializados. 
 Realizar las actividades de carga, descarga y manipulación del producto.  
 Revisar su hoja de rutas sobre la salida del su vehículo, con lo exigido en 
cada formato, o como lo disponga la empresa.  





 Reconocer las malas condiciones mecánicas del vehículo, antes, durante 
y después de estar en ruta para asegurar el transporte, concorde al 
reglamento definido. 
 Inventariar los datos sobre las extensiones recorridas sobre el empleo de 
combustible y otra información concerniente con el transporte. 
 Recibir y transmitir información, por medio de un radio o por vía telefónica, 
al monitor de la empresa para cualquier imprevisto que se de en ruta. 
 Realizar mantenimiento preventivo al Tráiler y reparaciones menores. 
 Velar por la buena presentación y orden del vehículo. 
5.3.2. Actividades del Supervisor:  
El supervisor de la empresa MARWILL E.I.R.L realiza las siguientes 
actividades:  
 Planificar, disponer, inspeccionar las labores de un conjunto de 
trabajadores a su cargo. 
 Brindar a los trabajadores todos los métodos para la elaboración de las 
actividades concernientes con el transporte y comunicaciones.  
 Coordinar e inspeccionar al conjunto de trabajadores a su cargo, en el 
manejo racional de medios requeridos para la realización de sus 
funciones.  
 Determinar y asegurar el suministro de materiales y equipos de seguridad 
exigidos para la realización del trabajo.  
 Controlar las labores, tomar medidas disciplinarias y preventivas, en caso 
de ser obligatorio.  





 Proyectar y mostrar informes, percibir y exponer soluciones a los 
problemas que surgiera en el desarrollo del trabajo y con sus 
subordinados. 
 Preparar e instruir a los trabajadores en el avance de sus cargos, normas 
de seguridad y reglamentos internos de trabajo.  
 Ejecutar igualmente las funciones de los trabajadores supervisados, en 
caso que sea necesario o de solicitarlo.  
 Custodiar los espacios de trabajo e establecimientos para certificar el 
acatamiento de normas de higiene y seguridad industrial.  
 Ejecutar actividades similares.  
 Inspeccionar a distintos trabajadores. 
 
5.3.3. Descripción de la realidad de la seguridad en la empresa de transportes 
MARWILL E.I.R.L. 
La empresa de transportes MARWILL tiene como base legal la ley 29783 
(Ley de Seguridad y salud en el Trabajo), de la cual solo cumple con algunas 
partes como: política de seguridad, capacitaciones, supervisión, plan de 
contingencia e indicadores de seguridad. 
La seguridad en esta empresa fue implementada recientemente hace 4 años 
debido a una serie de incidentes que ocurrieron, es por esto que la empresa 
decide empezar aplicar algunas partes de la ley de seguridad. 
Estos incidentes se dieron en carretera y dentro de planta como: 
 Semi volcadura de una unidad en la carretera 





 Desgaste de maquina excesivo  
 Choques en las entradas de establos y fincas 
 Choque por no usar los conos y triángulos de emergencia 
 
 
Fig. 9: Accidentes de la empresa Marwill 
 
 
Fuente: Transportes Marwill 
 
Respecto a la supervisión es uno de sus problemas más seguidos debido a 
que los trabajadores optan algunos comportamientos respecto a cómo se 
les da el estilo de mando. Es por este motivo que los miembros de la 
empresa se ven afectados al ver que sus colaboradores tienen distintos tipos 
de comportamiento y lo más riesgoso comportamientos inseguros. 
5.4. Descripción del estudio  
La empresa de transportes MARWILL tiene como principal objetivo el bienestar de 
sus trabajadores y seguridad en todo lo que se realice, para esto dado el problema 
de que los conductores tienen distintos comportamientos respecto al estilo de 
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desarrollarse para poder explicar cómo se llegara a obtener los resultados y poder 
mejorar la situación actual. 
Donde:  
 Ya identificado los dos tipos de supervisores estos realizan su trabajo dando las 
ordenes, charlas, y todo lo que tenga que realizar con los conductores de la 
empresa. 
 Por ultimo para corroborar con la técnica anterior se entregará un cuestionario 
con preguntas relacionadas a los estilos de supervisión a los trabajadores para 
así tener la información completa, comparar resultados, ingresarlos al sistema, 
obtener la respuesta y poder correlacionar las dos variables.  Y así se evitar 
incidentes o accidentes por causa del comportamiento de los trabajadores. 
5.5. Descripción detallada del ESTUDIO 
En esta parte explicaremos cómo se realizó cada uno de los segmentos que harán 
parte de nuestro estudio y cuáles serán los resultados de la relación interactiva 
con los participantes. 
Primero se reconoce mediante el test que se da a los dos supervisores, el estilo 
que tienen al momento de supervisar a los conductores de la empresa. 
Antes de empezar, se observa como los supervisores de la empresa Marwill dan 
sus órdenes al estilo que los caracteriza a cada uno, de acuerdo a nuestro test 
durante las 8 horas de trabajo diarias, para esto se identificó las siguientes 
características de los supervisores de Seguridad:   
Supervisor autocrático: 
 No permite que los trabajadores intervengan en las decisiones que él tome. 





 Dar órdenes con una voz agresiva. 
 No consultar a ningún trabajador sobre la labor que realizara. 
 Regirse en lo que dice el reglamento. 
 No dar segundas oportunidades. 
 Realizar memorandos 
 No escuchar opinión divergente. 
Supervisor Democrático: 
 Hacer intervenir a los colaboradores en decisiones que se pueda tomar 
 Hacer sentir al trabajador que es parte de la empresa 
 Dar órdenes con una voz amical 
 Motivar a los colaboradores 
 Impulsar el trabajo en cooperación y unión 
 No generar ningún conflicto  
 Mantener un buen clima de trabajo 
Al momento de empezar la jornada laboral a horas 6:50am, ingresan a trabajar los 
supervisores y se desenvuelven como saben hacerlo y con las características que 
tiene cada uno. 
Cuando los supervisores se encuentren realizando sus actividades, los tesistas 
estarán llenando una ficha de observación sobre el comportamiento seguro que 
realicen cuando reciban dichos estilos de mando los conductores.  
En las semanas que se aplicará la ficha de observación se obtendrá la información 






Ya terminada la ficha de observación, se reparte a los conductores de la empresa 
Marwill el cuestionario que ayudara a corroborar la ficha de observación, donde 
tendrán unos minutos para que puedan resolverlos 
Ya resuelto el cuestionario para medir el estilo de supervisión, se vaciara los 
resultados al programa Excel y realizaremos el cálculo estadístico con el programa 
SPSS para obtener los resultados de la relación que existe y que estilo de 
supervisión sería el adecuado para esta empresa de transportes Marwill. 
En la última parte relacionamos los dos estilos de supervisión con el 
comportamiento de los trabajadores, resaltando que tipo de supervisión es el 
adecuado para realizarlo en la empresa de transporte Marwill, generando un 
ambiente seguro gracias a la participación activa de los conductores y a la 
seriedad de nuestro trabajo.  
5.6. Aplicación de los instrumentos 
5.6.1. Test de liderazgo de Kurt Lewin 
Este test de evaluación de liderazgo ayuda a identificar el estilo que 
caracteriza a cada supervisor, se entrega a los dos supervisores de 
seguridad para saber cuál tiene el perfil de un supervisor autocrático y 
democrático. 
El test está formado por 22 preguntas cada una con dos respuestas (A) 
acuerdo y (D) desacuerdo que serán marcadas por los supervisores. 
 
 Instrumento para la variable de estilo de supervisión. 
 Test de liderazgo para el estilo de supervisión. 





 Finalidad: Evalúa los niveles de supervisión  
 Dimensiones:  
Tabla 3:   Test de liderazgo 













Fuente: Kurt Lewin 
 Supervisión 1 es el “Autoritario” 
 Supervisión 2 es el “Democrático” 
 N° de ítems: 22 
 Escala de respuestas: 
A : ACUERDO 
D: DESACUAERDO 
 
5.6.2. Ficha de observación  
Esta ficha se empieza a utilizar cuando el supervisor se dirige a realizar sus 
actividades, el formato de esta ficha consta con el nombre del observador, 
lugar, fecha   y con 13 ítems que tendrán que ser llenados por los tesistas. 
Estos ítem serán verificados mediante un ‘si’, ‘no’ y ‘no se observa’ que lo 
realizara el tesista en el campo. Se ira poniendo un check de acuerdo a lo 





trabajadores   cuando ellos hayan recibido las ordenes de distintos estilos 
de supervisión. Durante las dos semanas.  
 Instrumento para la variable Comportamiento Seguro. 
 Ficha de observación del comportamiento seguro. 
 Autor: Ivonne Kenia Palomino Diaz 
 Finalidad: Evalúa los niveles de comportamiento seguro de los conductores 
de la empresa Marwill. 
 Dimensiones:  
 Posición ergonómica (1-4) 
 Señalización y aislamiento (5-7)  
 Uso de EPI (8-11) 
 Uso de vehículos (12-13) 
 N° de ítems: 13 
 Escala de respuestas:  
 Seguro (3 pts) 
 No se observa (2 pts) 











Tabla 4 Niveles para medir el comportamiento 
Niveles Puntajes  
Puntajes mínimo y máximo 13 y 39 
Comportamiento seguro 31-39 
Comportamiento neutral 22-30 
Comportamiento de riesgo 13-21 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
5.6.3. Cuestionario 
Habiendo realizado la ficha de observación se aplicará el tercer instrumento 
que es un cuestionario para medir las variables independientes que son el 
estilo de supervisión autocrático y democrático.  
Este cuestionario consta de datos personales y una leyenda para que el 
trabajador comprenda de una manera más fácil de cómo responder el 
cuestionario. 
 En el cuestionario para medir el estilo de supervisión cuenta con 20 
preguntas donde:  
 Instrumento para la variable estilos de supervisión. 
 Cuestionario de evaluación de los estilos de supervisión en la empresa. 
 Autores: Julio Chirinos Arapa y Josué Valdivia Vizcarra 






 Dimensiones:  
 Estilo democrático: (ítems 1, 2, 3, 5, 7, 8, 10, 11, 13, 15, 17, 18 Y 20),  
 Estilo autocrático: (ítems 4, 6, 9, 12, 14, 16 y 19). 
 Escala de respuestas:   
 Estilo Democrático: Si es = 3 puntos 
  Estilo Neutro: No sabe es 2 puntos  
 Estilo autocrático: No es = 1 punto 
 Baremos: 
Tabla 5 : Niveles para medir los estilos de supervisión. 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 Confiabilidad del instrumento Cuestionario de estilos de supervisión. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,827 20 
 
0,827 x 100% = 82,7%. 
La confiabilidad obtenida con el instrumento Cuestionario de estilos de 
supervisión es de 0,827 (82,7%), esto, según los criterios de Fernández, y 
otros (2014) corresponde a confiabilidad alta. Gracias a este resultado se 
concluye que toda la información obtenida con esta base de datos es 
 Estilo autocrático (7) Estilo democrático (13) 
Puntajes máximo y mínimo 7 y 21 13 y 39 
Nivel alto 17 a 21 31 a 39 
Nivel medio 12 a 16 22 a 30 





altamente confiable. Este resultado se puede verificar en el análisis ítem por 
ítem que se presenta en seguida. 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Ítem 1 62,142 29,57 ,335 ,816 
Ítem 2 62,541 33,57 -,880 ,877 
Ítem 3 61,807 28,06 ,448 ,804 
Ítem 4 62,017 28,71 ,455 ,808 
Ítem 5 61,983 28,60 ,419 ,808 
Ítem 6 62,905 25,70 ,322 ,813 
Ítem 7 61,649 29,36 ,322 ,815 
Ítem 8 62,321 28,24 ,318 ,815 
Ítem 9 62,078 26,80 ,827 ,882 
Ítem 10 61,953 26,68 ,656 ,888 
Ítem 11 62,162 28,21 ,579 ,801 
Ítem 12 62,351 26,96 ,665 ,887 
Ítem 13 61,997 29,10 ,196 ,830 
Ítem 14 62,223 27,15 ,471 ,899 
Ítem 15 62,409 32,22 -,161 ,872 
Ítem 16 61,605 29,86 ,317 ,817 
Ítem 17 62,348 30,45 ,138 ,828 
Ítem 18 62,081 30,30 ,120 ,824 
Ítem 19 62,051 30,73 ,094 ,829 
Ítem 20 62,365 24,85 ,601 ,880 
 















6.1. Resultados e Interpretación 
6.2. Análisis y Resultado del Estilo Democrático de supervisión  
 
Tabla 6 : Estilo democrático de supervision 
Niveles F % 
Alto 12 60% 
Medio 6 30% 
Bajo 2 10% 
Total 20 100,0 















Gráfico 1: Estilo democrático de supervisión 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
En la población de conductores de la empresa Marwill, el 60% del personal indica 
que la presencia del estilo de supervisión democrático es del nivel alto, el 30% que 
es de nivel medio, y el 10% que es de nivel bajo. Por tanto, se concluye que el 
nivel de estilo de supervisión democrático predominante es de nivel alto. 
El predominio de dicho estilo de supervisión democrático alto significa que los 
trabajadores de la empresa Marwill prefieren que sus supervisores tengan la 
capacidad de diálogo, escucha al personal, intercambiar ideas, saber escuchar y 
























6.3. Análisis y Resultado del Estilo Autocrático de supervisión  
 
      Tabla 7 : Estilo Autocrático de supervisión 
Niveles F % 
Alto 4 20% 
Medio 5 25% 
Bajo 11 55% 
Total 20 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Gráfico 2: Estilo democrático de supervisión 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación: 
En la población de conductores de la empresa Marwill, el 55% del personal indica 
que la presencia del estilo de supervisión autocrático es del nivel bajo, el 35% que 
es de nivel medio, y el 20% que es de nivel alto. Por tanto, se concluye que el nivel 





















El predominio de dicho estilo de supervisión autocrático bajo significa que los 
trabajadores de la empresa Marwill descartan que sus supervisores se dirijan a 
ellos sin tomar en cuenta sus opiniones, sin escucharlos y sin intercambiar sus 
ideas.   
6.4. Evaluación del Comportamiento seguro. 
 
Tabla 8 : Niveles de comportamiento seguro. 
Niveles F % 
Comportamiento seguro 9 45% 
Comportamiento neutral 4 20% 
Comportamiento de riesgo 7 35% 
Total 20 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
Gráfico 3: Niveles de comportamiento seguro. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
Interpretación 
Los niveles de comportamiento se miden a través de cuatro niveles donde alto y 
























6.5. Relación entre supervisión democrática y comportamiento seguro. 
Tabla 9 : Prueba de hipótesis de correlación chi-cuadrado entre supervisión 
democrática y comportamiento seguro. 




Chi-cuadrado de Pearson 13,822a 4 ,001 
Razón de verosimilitud 5,746 1 ,001 
Asociación lineal por lineal 6,782 1 ,000 
N de casos válidos 20   
a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es ,01. 
  
Criterios de interpretación: 
Si P < α (0,050) se aprueba la hipótesis de investigación y se rechaza la nula. 
Si P ≥ α (0,050) se rechaza la hipótesis de investigación y se acepta la nula. 
Interpretación: 
En el presente caso tenemos: 
P (0,001) < α (0,050) por tanto, se acepta la hipótesis de investigación de que la 
supervisión democrática tiene correlación significativa con el comportamiento 
seguro. 








Tabla 10 : Análisis de grado de relación R de Pearson entre supervisión 








Correlación de Pearson 1,000 ,662** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 20 20 
Comportamiento 
seguro 
Correlación de Pearson ,662* 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 20 20 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Criterio de interpretación: Tabla de (Hernández, y otros, 2014). 
 0,000 a 0,199 (correlación no-significativa y muy baja) 
 0,200 a 0,399 (correlación significativa baja),  
 0,400 a 0,599 (correlación significativa media),  
 0,600 a 0,799 (correlación significativa alta),  
 0,800 a 0,999 (correlación muy alta),  
 1,00 (correlación perfecta)  
Interpretación: 
Se obtuvo R: 0,662, el cual corresponden a una correlación significativa alta, 
directa y al 99% de confianza, por tanto, se concluye que en la población de 
conductores de la empresa Marwill a mayor supervisión democrática se da mayor 
comportamiento seguro, y a menor supervisión democrática se da menor 
comportamiento seguro. Por tanto, para mejorar el comportamiento seguro y 






6.6. Relación entre supervisión autocrático y comportamiento seguro 
Tabla 11 : Prueba de hipótesis de correlación chi-cuadrado entre supervisión autocrática y 
comportamiento seguro. 
 Valor Gl 
Sig. Asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 10,025a 4 ,002 
Razón de verosimilitud 4,600 1 ,040 
Asociación lineal por lineal 5,180 1 ,011 
N de casos válidos 20   
a. 9 casillas (56,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es ,01. 
Interpretación: 
P (0,002) < α (0,050) por tanto, se aprueba la hipótesis de investigación de que la 
supervisión autocrática tiene relación significativa con el comportamiento seguro, 
pero aún no se sabe en qué dirección, por ello se analiza con la correlación R de 
Pearson. 
 









Correlación de Pearson 1,000 -,710* 
Sig. (bilateral) . ,032 
N 20 20 
Comportamiento 
seguro 
Correlación de Pearson -,710* 1,000 
Sig. (bilateral) ,032 . 
N 20 20 







Al correlacionar supervisión autocrática con comportamiento seguro se obtuvo R: 
-0,710*, lo cual significa que la correlación es alta, inversa y al 95% de confianza, 
por tanto, es de creer que a mayor supervisión autocrática hay menor 
comportamiento seguro, y a menor supervisión autocrática hay mayor 
comportamiento seguro. 
6.7. Propuestas de mejora. 
Una de las propuestas que puede ayudar al empleador de la empresa de 
transportes Marwill son las capacitaciones planeadas, los simulacros y los 
exámenes médicos.  
6.7.1. Programa anual de capacitaciones  
 
Tabla 13 : Programa anual de capacitaciones 
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6.7.2. Cronograma de simulacros  
 
Tabla 14 : Cronograma de simulacros 
Fuente: Elaboración Propia 
 
6.7.3. Programa anual de exámenes médicos.  
















































           
 
 






































     
    








             
       
    











            























 Se Identificó todos los estilos de supervisión, para saber cuáles eran las 
características de cada uno de ellos y así poder tener conocimientos para poder 
llevar acabo nuestro tema de investigación. 
 Se verifico que, si hay un gran poder de relación entre el estilo de supervisión con 
el comportamiento seguro de los trabajadores, donde comprobamos que el 
trabajador de la empresa prefiere como líder a un estilo de supervisor democrático. 
 Se concluye que en la población de conductores de la empresa Marwill a mayor 
supervisión democrática se da mayor comportamiento seguro, y a menor 
supervisión democrática se da menor comportamiento seguro. Por tanto, para 
mejorar el comportamiento seguro y reducir los accidentes en la empresa, se debe 
favorecer más la supervisión de estilo democrático. 
 
 Según el estudio realizado a los trabajadores de la empresa, se concluye que los 





democrático, el cual se verifico que teniendo un estilo democrático trabajan de 






































 Se recomienda a futuras investigaciones estudiar las características y habilidades que 
debe tener un supervisor, para así poder evitar cualquier mal comportamiento.  
 Dentro de un proyecto tan estudiado como lo fue este, siempre se espera que haya una 
mejora del mismo, por lo tanto, se recomienda a futuros tesistas que se interesen en el 
tema, complementar estudiando al comportamiento y estilos de supervisores que 
existen. 
 Otra recomendación seria hacer un estudio sobre los principios de la seguridad basada 
en el comportamiento descritos en el marco teórico sobre los puntos 3, 4 y 7 ya que esta 












7.1. Test de Liderazgo (Kurt Lewin) 
Lea los siguientes enunciados. Marque la A si está de acuerdo, y la D si está 
en desacuerdo.  
1. Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta 
imponer disciplina. A / D 
2. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo 
son. A / D 
3. Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda. A 
/ D 
4. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas 
importantes. A / D 
5. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas más 
eficientes para mantener la disciplina. A / D 
6. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las políticas de la 
empresa. A / D 
7. Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo. 
A /D 
8. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisión 
que le afecte. A / D 
9. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. 
La mayoría de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que será 





10. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en 
la planta. Un subordinado dice que la mayoría prefiere noviembre. La mejor 
solución es someter el asunto a votación. A / D 
11. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas. A 
/ D 
12. Si dos subordinados están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una 
tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar a los dos a su despacho y 
buscar una solución entre los tres. A / D 
13. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al 
subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado. 
A / D 
14. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de 
establecer contactos y dirección personal. A / D 
15. Un buen mando es aquél que puede despedir fácilmente a un subordinado 
cuando lo crea necesario. A / D 
16. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a 
subordinado que le ayude a preparar los objetivos. A / D 
17. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. A / D 
18. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias 
en forma exhaustiva. A / D 
19. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las 
recomendaciones de sus subordinados. A / D 
20. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia 
a través de una discusión amplia con los subordinados inmediatos. A / D 
21. No conviene promover reuniones de grupo pequeño con el personal. Es 






22. Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequeños, 





























7.2. FICHA DE OBSERVACIÓN 
Fecha: …/…/….  Observador: …………………………………… 
 
ASPECTOS A OBSERVAR: 
1. COMPORTAMIENTO DEL CONDUCTOR EN RELACIÓN A SU TRABAJO: 
 
 
 Sí No se observa No 
1- Posición ergonómica       
Levantarse y agacharse - ¿La persona levanta y 
baja cargas con la espalda derecha y doblando las 
rodillas?            
Empujar y jalar - ¿La persona posiciona el cuerpo, 
empuja con las piernas/manos “y no” jala?            
Postura - ¿En las actividades realizadas en las 
áreas el empleado mantiene una postura sin 
forzar la columna?            
Apretar / forzar - ¿La persona evita de girar o 
torcer su columna y otras partes del cuerpo?     5. 
Señalización y aislamiento de seguridad         








Usa adecuadamente sus EPPS    
¿Aislamiento – Cuando se están realizando 
actividades que “pueden causar daño a terceros” 
se aísla el área?      
   
Señalización -¿Los ejecutantes están utilizando los 
dispositivos, procedimientos de señalización y 
comunicación de riesgo?     
   
3- Uso de EPI (uso, conservación, 
adecuación)     
   
Protección de la cabeza / auditiva - ¿El ejecutante 
está usando” casco y” protector auditivo de 
manera correcta y que esté en buenas 
condiciones de uso?   
   
Protección de las vías respiratorias – El personal 
tiene barba que interfiere en su sello, ¿Los 
ejecutantes están utilizando filtros adecuadas 
para los riesgos a que están expuestos “y están en 
buen estado y limpios”? 
   
Protección de los miembros (pies/manos) – El 
observado utiliza guantes, botas u zapatos de 
acuerdo a la actividad que se exige?  


















EPP especial - otros EPPs necesarios – 
pasamontañas, ropas especiales, arnés de 
seguridad para trabajo en altura, “barbiquejo”?    
   
4- Uso de vehículos       
Velocidad / manejo – ¿Los equipos móviles están 
siendo operados por personas entrenados y 
habilitado formalmente? 
   
Habilitación – ¿“Tiene” permiso interno y externo 
para conducir? 







7.3. CUESTIONARIO PARA LOS TRABAJADORES.  
 
 Marque la respuesta que considere correcta: SI, NO, N/S, (no sabe),  
 
   SI NO N/S 
1 ¿Se siente a gusto con la actitud del supervisor?    
2 
¿Cuándo tu supervisor te delega una función te 
gustaría que te consulte? 
   
3 
¿Te gusta que tu supervisor te ordene una 
función con una voz elevada? 
   
4 
¿Cuándo el supervisor te pregunta cómo realizar 
una función tu realizas tu trabajo con seguridad? 
   
5 
¿Te gustaría que tu supervisor hable contigo de 
una manera educada y respetuosa? 
   
6 
¿Si tu supervisor te habla con una voz elevada 
realizas tu función en el tiempo determinado? 
   
7 
¿Si tu supervisor te exige que realices una 
función sin previa consulta y sin conversar antes 
la función que realizaras te molesta?  






¿Cuándo realizas tu función tienes algún pánico 
o miedo si tu supervisor se encuentra?  
   
9 
¿Cuándo el supervisor se encuentra 
supervisando tu trabajo tienes mayor grado a 
equivocarte y a que pueda ocurrir un accidente? 
   
10 
¿Cuándo el supervisor se encuentra en tu área 
de trabajo te sientes protegido y sin miedo a 
poder accidentarte?  
   
11 
¿Si te supervisor de seguridad te habla con una 




¿Te sentirías bien si las comunicaciones 
personales deben reducirse a un mínimo por 




Si usted considera que octubre es el mejor mes 
para hacer las reparaciones, un supervisor dice 
que la mayoría prefiere noviembre ¿la mejor 




¿Cuándo te sientes presionado piensas en hacer 




¿Si el supervisor te consulta, explica y ayuda a 








¿Si el supervisor es tu amigo aprovechas la 




¿Te molesta recibir una orden sin tomar en 









 ¿Trabajas bien cuando el supervisor es muy 




¿Cuándo sientes que tienes una mala relación 
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